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КОЛЕКТИВНИЙ ДОГОВІР ЯК ОСНОВНИЙ 
ВИД ЛОКАЛЬНИХ АКТІВ У СФЕРІ ОПЛАТИ ПРАЦІ 
Основним локальним актом у сфері регулювання оплати пра-
ці на підприємствах є колективний договір. Як правова форма 
закріплення умов праці, він став важливим завдяки особливостям 
перехідного періоду від соціалізму до капіталізму. Брак еконо-
мічних можливостей для одноманітного державного регулювання 
всіх питань оплати праці в масштабі всієї господарської системи 
вимагав диференційованого регулювання. 
Колективний договір сьогодні - це є не морально-політичний 
документ управлінського процесу, регулятивного й ідеологічного 
значення, як це було протягом багатьох десятиліть за радянської 
епохи, а юридичний акт договірної дії, спрямований на узгоджен-
ня умов праці, економічних і соціальних інтересів працівників 
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і роботодавців. Він виступає саме тим локальним джерелом, що 
дозволяє досягти соціального компромісу в усіх царинах застосу-
вання найманої праці, в тому числі й у сфері оплати праці. Щодо 
цього І. В. Лазор відзначає, що колективний договір є результатом 
соціальної політики і, як локальний нормативний акт, він здатен 
забезпечити не тільки узгодженість інтересів роботодавця і пра-
цюючих стосовно умов праці, а й пристосувати імперативні норми 
трудового законодавства з урахуванням специфіки конкретного 
виробництва й соціально-економічних умов на ньому. Такий під-
хід в остаточному підсумку виявляється вигідним усім учасникам 
трудових правовідносин. 
Відповідно до чинного законодавства у сфері оплати праці 
колективні договори несуть основне регулятивне навантаження. 
Саме ними, узгодженими з виборним органом первинної проф-
спілкової організації (профспілковим представником) або пред-
ставниками (представником), яких вільно обрали працівники, 
встановлюється система стимулювання праці (преміювання, за-
охочувальні виплати, доплати й надбавки та ін.) і визначаються 
межі прав роботодавця щодо зменшення розміру доплат, надба-
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вок, премій та ін. Таким чином, колективний договір, прийнятий 
у конкретній організації, стає основним документом, що регла-
ментує питання оплати праці й матеріального стимулювання 
трудівників. 
Закон України «Про колективні договори і угоди» детально 
регламентує систему колективно-договірного регулювання, вклю-
чаючи принципи колективно-договірного регулювання, коло 
суб'єктів та їх правовий статус, форми колективно-договірного 
регулювання (угоди різних рівнів і колективні договори). 
Роботодавець і працівник, вступаючи у трудові відносини, самі 
домовляються щодо такої важливої умови, як заробітна плата, 
ґрунтуючись на державному й договірному методах регулювання 
оплати праці. Державному нормуванню підлягає лише мінімаль-
ний розмір останньої. Принципи, що лежать у підгрунті право-
вого регламентування оплати праці, враховуються при визна-
ченні: (а) тарифних ставок і посадових окладів, (б) порядку опла-
ти праці, що застосовується в особливих випадках, (в) строків, 
періодичності, місця й порядку виплати заробітної плати. 
Вивчення значної кількості колективних договорів у промис-
ловості України за період 2008 - 2012 рр. показує, що ця форма 
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колективно-договірного регулювання правовідносин надає робо-
тодавцеві, трудовому колективу, їх представникам цілком реаль-
ну можливість ґрунтовно і плідно вирішувати будь-які питання, 
пов'язані з управлінням процесу праці, його локальним регла-
ментуванням. При цьому надані чинним законодавством права 
працівників і роботодавців у сфері колективно-договірних право-
відносин на практиці використовуються доволі невеликою мірою: 
підприємства часто обмежуються тим, що просто включають до 
таких договорів норми законодавства й підзаконних актів, пере-
творюючи його на чисто інформаційний документ. 
Крім колективних договорів, окремі питання оплати праці 
можуть упорядковуватися положеннями про оплату праці, пре-
міювання, виплату винагороди за підсумками роботи за рік тощо. 
Останнім часом набула поширення практика їх внесення до колек-
тивного договору як додатку. На нашу думку, подібний підхід до 
вирішення проблеми колективно-договірного регулювання оплати 
праці вбачається найбільш демократичним і зручним для право-
застосування, оскільки в такому разі положення, що стосуються 
заробітної плати, узгоджені між собою й зібрані в єдиному акті. 
Проведення економічних реформ в Україні суттєво вплинуло 
на фінансово-економічний стан всіх організацій. Чимало підпри-
ємств зазнали банкрутства або знаходяться на його межі, маючи 
великі заборгованості по заробітній платі; інші успішно господа-
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рюють, маючи постійний прибуток і можливість постійного ви-
робничого й економічного зростання. Звичайно, підприємства 
(установи, організації), що знаходяться в занедбаному стані, не 
тільки не здатні встановити більш високий рівень гарантій для 
своїх працівників, а й навіть забезпечити мінімум встановлених 
законодавством гарантій у сфері оплати праці. 
Створити універсальні норми, здатні враховувати можливос-
ті у сфері оплати праці всіх підприємств, сучасне трудове законо-
давство не в змозі, оскільки дуже вже різні можливості кожного. 
Та й навряд чи можна вести мову про доцільність розроблення 
єдиних норм у цій царині за умов ринкової економіки. Функцію 
наближення розміру заробітної плати до реальних можливостей 
підприємств (установ, організацій) виконує колективно-договірне 
її регламентування, яке пов'язує зарплату трудівників конкрет-
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ного підприємства з його фінансовими й економічними досягнен-
нями. У цьому полягає основне завдання колективно-договірного 
регулювання оплати праці. 
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Другим завданням такого регламентування оплати праці, що 
здійснюється на рівні підприємств (установ, організацій) на су-
часному етапі, є адаптація норм чинного законодавства 
й соціально-партнерських угод, які поширюються на конкретне 
підприємство, до умов виробництва. 
Нарешті, третім завданням можна назвати те, що за допомо-
гою колективно-договірного регулювання вирішується безліч 
проблем з оплати праці, які за його відсутності довелось би окре-
мим працівникам і роботодавцям розв'язувати в індивідуально-
договірному порядку. 
Отже, подальше реформування системи організації оплати 
праці в Україні повинно охоплювати як удосконалення регулю-
вання державно-нормативного, так і розвиток колективно-
договірного на всіх його рівнях. 
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В.М. Корецького НАН України 
ЗАХИСТ ТРУДОВИХ ПРАВ ТРУДЯЩИХ-МІГРАНТІВ 
У АКТАХ РАДИ ЄВРОПИ 
Наразі проблема трудової міграції набула глобальних масш-
табів, адже кількість людей, які проживають та працюють за 
межами країни походження досягла 175 млн., що складає при-
близно 3% населення земної кулі. Головним фактором, що впли-
ває на розвиток трудової міграції лишається економічний. На 
думку І.В. Шестерякової, трудова міграція сьогодні відіграє чи-
малу роль у розвитку економіки різних країн. Зазвичай мігранти 
виконують роботу, яка не користується попитом серед корінних 
жителів країн міграції; вони допомагають стабілізувати пенсійні 
системи у країнах Європи з високим рівнем старіючого (непрацю-
ючого) населення [1, с. 50]. Однак, наведені переваги компенсу-
ються проблемою нелегального працевлаштування іноземців, що 
супроводжується тотальним порушенням трудових та соціальних 
права трудящих-мігрантів, а іноді ставить останніх у майже під-
невільне становище. 
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